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 بررسى علل پايين بودن استقبال كاركنان واجدالشرايط جهت تحصيل 
دردوره مديريت و فرماندهى انتظامى درسال 1392

على مقدم۱، محمدحسين عباس نژاد۲ و عباس قبادى۳

چكيده
زمينه و هدف: بدون شك ارتقاى سطح علمى و تحصيلى مى تواند سازمان ها رادررسيدن به چشم اندازهاى 
تعيين شده يارى كند، درنيروى انتظامى اين وظيفه برعهده دانشگاه علوم انتظامى امين است، اين دانشگاه با 
فراهم نمودن ابزار هاى مورد نياز درجهت رسيدن به اين هدف متعالى گام برمى دارد. اما هم اكنون دغدغه 
ذهنى مسئولان امر و فرماندهان آن است كه چرا على رغم فراهم بودن شرايط تحصيل، بسيارى ازكاركنان 
واجد الشرايط (درجات افسرارشدى و بالاتر) تمايل چندانى به ادامه تحصيل در دوره مديريت و فرماندهى 

انتظامى ندارند.  
روش: براى پاسخ گويى به سؤال تحقيق از روش پيمايشى تحليلى و ابزار پرسشنامه محقق ساخته استفاده 
را  انتظامى  وفرماندهى  مديريت  دوره  در  شركت  شرايط  كه  ناجا  كاركنان  كليه  شامل  آمارى  جامعه  شد. 
دارند، است، كه تعداد جامعه آمارى توسط جدول مورگان133نفرمحاسبه گرديد، روش نمونه گيرى روش 
تصادفى ساده است، وروش تجزيه وتحليل داده ها استفاده ازتحليل تك متغيره (شاخص ها گرايش به مركز 

و پراكندگى) و تحليل دومتغيره (همبستگى پيرسون) وبكارگيرى نرم افزارspss است.  
يافته ها: بين درك افراد از عدالت سازمانى، ميزان رضايت شغلى دانشجويان، انگيزه پيشرفت افراد، ميزان 
تمايل افراد به شركت در آزمون، نگرش مثبت به شغل و مزاياى جانبى موجود و ميزان تمايل افراد به 
شركت در آزمون دوره مديريت وفرماندهى انتظامى رابطه معنادارى در سطح اطمينان 95 درصد وجود 

دارد.  
نتيجه گيرى: نتايج نشان داد بسيارى ازعواملى كه سبب عدم استقبال كاركنان واجد الشرايط براى شركت 
دردوره فوق مى شوند شامل عوامل درونى فرد مانند انگيزه، ادراك عدالت، تمايل فردى و رضايت شغلى 

است و با تقويت اين عوامل مى توان شاهد استقبال بيشتركاركنان بود.
واژگان كليدى: دوره مديريت و فرماندهى انتظامى، آزمون، تحصيلات تكميلى، اثربخشى
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2. عضو هيئت علمى دانشگاه علوم انتظامى امين. 

3. كارشناس ارشد پژوهشگرى علوم اجتماعى. 
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مقدمه
بى تفاوتى كاركنان نسبت به دوره هاى آموزشى مشكلى است كه در ايران گريبانگير اكثر سازمان هاى 
دولتى شده است و مديران سازمان ها در برخورد با اين موضوع، عكس العمل هاى متفاوت از خود 
نشان مى دهند. اين بى تفاوتى كاركنان مى تواند موجب مشكلاتى براى سازمان شود كه درنهايت سبب 
نوعى انحراف از وضعيت متعادل در سازمان تلقى مى شود. در مديريت بحران نيز، بحران را انحراف 
از وضعيت تعادل تعريف كرده اند. پس شايد بتوان بى تفاوتى را نيز نوعى بحران ناميد كه به عنوان 
يك عامل تخريبى در سازمان قلمداد مى شود. بى تفاوتى را شايد بتوان يك بحران خاموش، سقوط آرام 
و تخريب مستمر و بدون صدا نام نهاد. نگرش اين چنينى به موضوع بى تفاوتى با توجه به اينكه تأثير 

زيادى بر سامانه  هاى مختلف در سازمان، به خصوص بر توليد دارد، بسيار جاى تأمل است.
از جمله سازمان هاى مهمى كه درگير اين مسئله است،ناجا وبه طبع آن دانشگاه علوم انتظامى 
اجراى  براى  محيطى  و  موجود  دانش  از  پاسدارى  براى  مركزى  عنوان  به  دانشگاه  است.  امين 
فعاليت هاى پژوهشى به منظور كشف حقايق جديدى كه راهگشاى حل مسائل انسان ها و جوامع 
اداره  چگونگى  و  سازمانى  الگوى  كردن  برقرار  تكليف  رو  اين  از  مى شود.  تعريف  است،  بشرى 

كردن چنين موسساتى كاملاً روشن است(مهرعلى زاده،1384: 3).
دانشگاه علوم انتظامى امين، از جمله مراكز مهمى است كه در زمينه علوم پليسى وتكميل وتوسعه 
آن نقش مهمى را بر عهده دارد و با توليد علم و دانش مربوط و همچنين آموزش وتربيت برخوردار 
از علم و دانش، مى تواند كمك هاى قابل توجهى به جامعه ارائه دهد؛ مشروط بر اينكه نارسايى هاى 
موجود در فضاى دانشگاه، شناسايى شود و به طور مؤثرى براى بهبود امور، برنامه ريزى صورت گيرد.

دقت نظر در وظايف و كاركردهاى ناجا نشان مى دهد كه نيروى انتظامى در زمينه تربيت نيروى 
متخصص و كارآمد، بايد حساسيت ويژه اى داشته باشد و در اين زمينه، دانشگاه علوم انتظامى به 
عنوان مركزى در نظر گرفته مى شود كه قصد دارد علم و تجربه را در كنار هم، به نسل جديدى 
از  افسران منتقل نمايد و با اين كار، به سمت حرفه اى شدن پيش برود. بنابراين برخوردارى از 
نيروهايى كه سطح بالايى از تخصص را دارند، ضرورتى انكارناپذير براى دانشگاه علوم انتظامى 
نيز  تخصص  اين  و  كند  عمل  موفق  نيز  اهدافش  به  دستيابى  در  مى تواند  آن  اساس  بر  كه  است 
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ارشد  تعداد540نفرازافسران  شده  آمارارائه  براساس  شد.  خواهد  ميسر  صحيح  آموزش  واسطه  به 
كه  اند  نموده  1392شركت  سال  انتظامى  وفرماندهى  مديريت  دوره  ورودى  درآزمون  ناجا 
تعداد100نفرازآنان نيزبعد ازقبولى درآزمون كتبى، مصاحبه وبررسى سوابق خدمتى مى توانندوارد 
آن  ومقايسه  شدگان  وتعدادپذيرش  آمارى  تعدادجامعه  بابررسى  (هنديانى، 1392).  شوند  دوره 
دوره  درآزمون  مى شود  مشخص  نور  وپيام  آزاد  كنكورسراسرى،  مانند  ارشد  ديگرآزمون هاى  با 
مديريت وفرماندهى انتظامى به ازاى هر پنج نفر، يك نفر شانس حضور در دوره را دارد اما در 
آزمون سراسرى سال 1392تعداد 896125 نفر در آزمون شركت كرده اند كه فقط تعداد 99697 
نفر موفق به قبولى و حضور در دوره فوق خواهند شد (توسلى،  1387) كه نشان مى دهد به ازاى 
هر9نفر يك نفرشانس قبولى درآزمون ارشد را دارد. با مقايسه آمار فوق مشخص مى شود على 
رغم اينكه درناجا شانس قبولى 5به1است، به نظر مى رسد علل يا عواملى سبب پايين بودن استقبال 

مى شود وانجام اين پژوهش ضرورى و لازم به نظر مى رسد. 
آموزش عالى به طور عام و دانشگاه ها به طور خاص از جمله سازمان هايى هستند كه در هر 
جامعه از حساسيتى خاص برخوردارند. اين حساسيت بيشتر به آن دليل است كه عمليات داخلى 
آن در معرض ديد همگان است و مورد قضاوت عامه مردم قرار مى گيرد. از سوى ديگر سير تغيير 
و تحولات و پيشرفت هاى اجتماعى، نياز به آموزش عالى اثربخش را ضرورى مى سازد. از اين 
رو پژوهش هاى مختلف در اين حوزه مى تواند نواقص و كاستى هاى موجود را مشخص و راه را 
براى مرتفع ساختن آن هموار كند. از جمله تحقيقات مهم در اين زمينه بررسى دلايل عدم استقبال 
كاركنان براى شركت در آزمون هاى ورودى به مقاطع تحصيلى است كه از جمله مهم ترين آنها 
در دانشگاه علوم انتظامى امين، آزمون دوره مديريت وفرماندهى انتظامى است. آموزش عالى در 
حال حاضر نيازمند فضايى است كه در آن افرادى خلاق، نوآور و مبتكر بار آيند كه با جرئت و 
جسارت و تكيه بر انرژى درونى و تلاش و عملكرد خويش بر مشكلات فائق آيند و آنها را پلى 
براى رسيدن به پيروزى در نظر گيرند. اين خصوصيات زاييده برخوردارى از آموزش هاى مفيد و 
كاربردى است. به عنوان مثال فرنچ و كاپلان، نشان داده اندكه هرچه مشاركت در سازمان كمتر 
باشد، خشنودى شغلى پايين و احتمال مبتلا شدن فرد به بيمارى جسمى و روانى بيشتر مى شود.
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همچنين نشان داده شده است كه تفاوت ميان ميزان  تنش كلى برحسب جـو سازمان معنى دار بوده 
و سازمان هاى داراى جو بسته (ميزان مشاركت پايين اعضا در تصميم گيرى هاى سازمان) نسبت 
به جو باز (ميزان مشاركت بالاى اعضا در تصميم گيرى هاى سازمان) تنش و اضطراب زيادترى را 

گزارش كرده اند (رجب پور،1388: 55).
بررسى علل پايين بودن استقبال كاركنان واجدالشرايط براى تحصيل در دوره مديريت وفرماندهى 
انتظامى با انجام نظرسنجى هاى عادى يا پيمايش هاى رايج دردانشكده فرماندهى وستاد امكان پذير نيست؛ 
زيرا بابررسى دقيق مشخص مى شود علل وعوامل بسيارى دربروز مسئله فوق دخيل است يكى ازاين 
موضوعات توجه كردن به زمينه هاى ايجاد انگيزش در كاركنان است. بدين معنى كه اگر مدير بتواند 
مساعدت كند تا نيروى انسانى سايق هاى روانى خود را به كار گيرد و از اين راه براى انجام امور سازمانى 
اقدام كند، در اين صورت نيازى به فشارهاى مقرراتى در سازمان نخواهد بود(عسكريان،1383: 26). 
بنابراين با توجه به شناخت زمينه ها و بسترهايى كه مانع از شركت كاركنان در دوره فرماندهى ومديريت 
انتظامى مى شود، مى توان در راستاى رفع اين موانع گام برداشت و زمينه ارتقاى كاركنان را فراهم 
ساخت. اين مهم نيز جزبابررسى موشكافانه درخصوص بررسى تاثيرعواملى چون درك افرادازعدالت 
سازمانى، رضايت شغلى،نگرش مثبت به شغل و... ميسرنيست.  براى اين بررسى جامع وكامل انجام يك 
تحقيق علمى كاملا ضرورى به نظر مى رسد، ودراين پژوهش نيز سعى شده است عوامل مؤثر به صورت 

كامل مطرح شود و مورد تجزيه وتحليل قرار گيرد.

پيشينه تحقيق
تحقيقات صورت گرفته درداخل كشور

جدول 1.  بررسى پيشينه داخلى وخارجى
هرندى و 

فخرزاد(1389)
نقش آموزش سازماني 
در اجراي مؤثر فرآيند 
توانمندسازي كاركنان

مديران از طريق برنامه ريزي، اجرا و ارزشيابي انواع آموزش هاى 
ضمن خدمت مى توانند سازمان را به سوي توسعه و تغيير سوق داده 
و موجب تحول در ساختارها، روابط بين افراد و كسب مزيت رقابتي 

در سازمان گردند.
آهنچيان و 

پرونده(1389)
راهكارهاي ارتقاى اثربخشي 

دوره هاى آموزشي در 
سازمان ها

در بين عناصر اصلي يك دوره آموزشي به ترتيب روش آموزش 
و  مربي  يادگيري،  محتواي  نيازسنجي،  از  اثرگذارتر  اجرا،  شرايط  و 

ارزشيابي هستند. 
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جهانيان و 
نوروزى(1390)

بررسي تاثير دوره هاى آموزشي 
ICDL بر بهبود عملكرد كاركنان 

دانشگاه تهران

بين گذراندن دوره هاى آموزشي و مهارت هاى جديد كاركنان، دقت و 
اثربخشي آنها، سرعت و مقدار انجام كار كاركنان، موفقيت شغل آنان 

و ايجاد جاذبه و علاقه مندي در كاركنان رابطه وجود دارد.
نظرزاده و 

همكاران(1390)
بررسي موانع و مشكلات 
دوره هاى آموزشي ترويج 

كشاورزي از ديدگاه كشاورزان 
شركت كننده در دوره هاى 
ترويج شهرستان دزفول

مهمترين مشكلات دورهاى آموزشى: استفاده كم از مروجان باتجربه 
و آگاه نسبت به مسائل روز كشاورزي، استفاده كم مروجان از وسايل 
آموزشي و كمك آموزشي، تناسب نداشتن زماني دوره هاى برگزار شده 
محتواي  به  كشاورزان  نداشتن  دسترسي  كشاورزان،  زماني  شرايط  با 

آموزشي دوره ها در قالب جزوه هاى آموزشي و سي دي، است.
ميرزايى و 

همكاران(1390)
بررسي و تجزيه و تحليل 

اثربخشي دوره هاي آموزشي 
كاركنان (مطالعه موردي: 
شركت توليدي والا قطعه)

دستاورد تبييني اين تحقيق وجود تفاوت بين دانش نظري و مهارت 
دوره هاى  گذراندن  است.  آموزشي  دوره هاى  اثربخشي  نظر  از 
آموزشى موجب افزايش مهارت هاى عملى مى شود ولى تغييرى در 

دانش نظرى افراد ندارد.

كوارى و 
حسينى(1390)

نيازسنجي دوره هاي آموزشي 
مورد نياز و پيشنهادي به 
منظور ايجاد كارآفريني و 
كاريابي در دانشجويان و 

دانش آموختگان دانشگاه هاى 
علوم پزشكي جنوب كشور

كمبود توجه دانشجويان به مقوله خلاقيت، نوآوري و كارآفريني و 
اصرار دانشجويان و دانش آموختگان به كسب مشاغل دولتي نشان 

از ضعف نظام آموزشي در ايجاد روحيه خلاق و كارآفرين دارد. 

۱تحقيقات انجام شده درخارج
اثربخشى كمى وكيفى تامسون۱(1990)

كاركنان
رادرپى  انسانى  منابع  توسعة  و  بهسازى  هم  خدمت  ضمن  آموزش 
دارد و هم عاملى براى رضايت شغلى و روحية بهتركاركنان خواهد 

بود.
برنامه هاى رشدحرفه اى بويد۲(2003)

كاركنان
براى بالابردن كيفيت دوره ها بايد به نيازهاى انسانى كاركنان به ويژه 

نيازبه تعلق وشناخت موقعيت حرفه اى آنها بيشترتوجه كرد.
گوناگون دوره هاى آموزشگوبينز۳(2006) هزينه هاى  كاهش  باعث  خدمت  ضمن  آموزش  دوره هاى 

سازمان، كاهش استعفا وترك خدمت كاركنان، كاهش ميزان غيبت، 
كاهش حوادث وسوانح حين كار، بهبود امورسازمان وافزايش كارايى، 
انسانى،  بيشتردرنيروى  ومهارت  توانايى  تر،  عميق  وبصيرت  بينش 

توليد بيشتروبه طوركلى، افزايش بهره ورى شده است
درصورت به روز بودن كاركنان درشغل خود، كيفيت ارائه خدمات كيفيت آموزش كاركنانهالن۴(2008)

اثربخشى  و  كارايى  كلى،  طور  به  و  آموزش  كيفيت  دانشجويان،  به 
دانشگاه نيز افزايش خواهد يافت.  

1. Tamson
2. Boyd
3. 3.Gobinz
4. Halan

ادامه جدول 1.  بررسى پيشينه داخلى وخارجى
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مبانى نظرى تحقيق
هدف اصلى اين مقاله، مطالعه عوامل مؤثر بر عدم استقبال از دوره هاى دوره مديريت وفرماندهى 
انتظامى است. به همين دليل اين تحقيق،ابتدا به بيان مقدماتى در خصوص مفاهيم محورى تحقيق 
و...  رضايتمندى  اثربخشى،  آموزشى،  دوره هاى  مانند  شده اند  مطرح  تحقيق  سؤالات  قالب  در  كه 
مى پردازد، سپس، چارچوب نظرى تحقيق و مدل مفهومى را ارائه خواهد داد و در نهايت دست به كار 
فراهم آوردن مبنايى نظرى براى تحليل عوامل مؤثر بر عدم استقبال از دوره دوره مديريت وفرماندهى 
انتظامى مى شود. ولى پيش از هر اقدامى، در جهت احصاء اجماع بين نگارنده و مخاطب، قصد 
داريم تعريف مفاهيم كليدى حاضر در اين تحقيق را تشريح كنيم تا توافق معنايى لازم بر مفاهيم، 

ادامه تحقيق را معنادار سازد.
1. نظريه عدالت سازمانى

بنابر نظرآدامز۱(1965) افراد از كارى خشنود هستند كه احساس كنند با آنها به طور منصفانه اى 
رفتار مى شود. وى ناعدالتى را چنين تعريف مى نمايد: هرگاه شخص درك كند نسبت دروندادهاى 
او به بازده هايش در مقايسه با نسبت دروندادهاى ديگرى كه وضعيت وكارى مشابه با او دارد به 

بازده هاى او نابرابر است برايش احساس ناعدالتى پديد مى آيد.
تلاش  شخص  كه  مى گردند   (.. و.  منفى(تنش  انگيزشى  حالات  به  منجر  ناعدالتى  نسبت هاى 
در كاهش آنها دارد و روشى كه براى كاهش آنها انتخاب مى نمايد ممكن است براى هر شخص 
گذارى  سرمايه  كارخود  در  افراد  كه  است  چيزهايى  درون دادها  باشد.  متفاوت  موقعيتى  و 
مى كنند(وقت، تحصيلات، هوش، تجربه و...) و برون دادها يا بازده ها چيزهايى است كه ازكارعايد 

فرد مى شود (حقوق، پاداش، قدردانى و...).
2. نظريه  هاى مربوط به رضايت شغلى(خشنودى شغلى)

در  هم  را  سازمانى  رفتار  مطالعات  بيشترين  كه  است  متغيرى  شغلى  خشنودى  شغلى:  خشنودى 
پژوهش هاى نظرى و هم در پژوهش هاى عملى از طراحى شغل گرفته تا سرپرستى به خود اختصاص 
داده است. تعاريف آشكار و ضمنى بسيارى از خشنودى شغلى ارائه گرديده است.تعريفى كه شايد 

1. Adamze.
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بيشترين تاثًير را دراين حيطه داشته است، تعريف لاك۱ (1976) از خشنودى شغلى است.
خشنودى شغلى ← واكنشى عاطفى است نشئت گرفته از اين ادراك فرد كه شغل وى تا چه 
حد ارزشهاى شغلى مهم وى را كامروا مى سازد و تا چه حد آن ارزشها با نيازهاى شخص هماهنگ 
اند.ذكر اين نكته حائز اهميت است كه گرچه خشنودى به عنوان يك نگرش تلقى مى شود، تعريف 

لاك آن را يك واكنش عاطفى بيان مى كند.
تعريف جديدى از خشنودى شغلى از (ويس۲ و كروپانزانو۳، 1996) ارائه شده است:  خشنودى 
شغلى: قضاوتى ارزيابانه در مورد شغل كه بخشى و نه تماماً ناشى از تجربيات عاطفى در محيط 
كار است. بخشى ازخشنودى شغلى نيزحاصل باورهاى ذهنى تر درمورد شغل است. به طور كلى 
تجربيات عاطفى و ساختارهاى اعتقادى منجر به نوعى ارزشيابى از شغل   مى شوند كه ما آن را 

خشنودى شغلى مى ناميم.
و  عواطف  نگرشها،  با  ارتباط  در  را  عاطفى  رويدادهاى  نظريه  كروپانزانو (1996)  و  ويس 
رفتار كاركنان مطرح مى سازند كه چارچوبى غنى براى هدايت پژوهشهاى تجربى جديد در رابطه 

با مطالعه عواطف و خشنودى شغلى به حساب مى آيد (ترجمه ارشدى، 1386).
لاك خاطرنشان مى كند كه خشنودى شغلى با روحيه يكى نيست.

خشنودى شغلى، مربوط به يك ارزيابى بازنگرانه از شغل فرد است، در حالى كه روحيه به عنوان 
ميلى مثبت براى ادامه كار و شغل فرد تلقى مى شود؛ به علاوه اغلب براى توصيف نگرش هاى كلى 

يك گروه كارى و نه يك فرد، به كار گرفته مى شود.
درعمل پژوهشگران و مديران اغلب خشنودى شغلى را به عنوان كامروايى نيازهاى فرد در 
شغل يا موقعيت كار تعريف مى كنند. به علاوه توجه بيشترمعطوف به كامروايى جنبه هاى خاصى 

از شغل فرد و شرايط و موقعيت حول و حوش آن است.
نظريه گروه مرجع:  اين نظريه در تبيين خشنودى شغلى  ديدگاه ها، عقايد و ارزش هاى گروهى را مورد 

1. Lacke

2. Wise

3. Koropanse
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نظر قرار مى دهد كه فرد براى هدايت، ارشاد و ارزشيابى پديده ها و تعريف واقعيت اجتماعى به آن 
مى نگرد و چنين گروه هايى به گروه مرجع فرد معروف است.بر اساس اين نظريه مى توان پيش بينى 
نمود كه اگر شغلى علايق، خواست ها و شرايط گروه مرجع شخصى را بر آورد، شخص آن را دوست 

خواهد داشت و اگر چنين نباشد به آن علاقه نخواهد داشت (كورمن۱1997، ترجمه شكركن، 1370).
نظريه انتظارات:  اين نظريه معتقد است كه انتظارات هر فرد در تعيين ميزان خشنودى شغلى وى 
مؤثر هستند و ناخشنودى معلول ناكامى در رسيدن به انتظارات است (از كمپ۲، 1990؛ ترجمه ماهر، 

1370). واضح است كه افرادى كه انتظارات بالاترى دارند خشنودى شغلى آنها ديرتر حاصل مى شود.
3. نگرش مثبت به شغل

از روزهاى اوليه دانش سازمانى محققان زمان قابل توجهى را به پژوهش در مورد ماهيت و علل و 
ارتباط نگرش هاى متنوع مربوط به كار پرداختند (اسميت۳ و كندال،۴ 1969). نگرش هاى كارى از 
اهميت برخوردار هستند، زيرا مستقيم يا غير مستقيم بر روى رفتار كارى تأثير دارند.اين تناظربراى 
رفتارشناسان سازمانى و روان شناسان اجتماعى اهميت شايانى دارد.فرض بر اين است كه نگرش هاى 
مرتبط به كار بايد به طريقى به رفتارهاى كارى مربوط باشند. اشكال و فرم هاى اوليه اين فرض بر 
اين باور بودند كه سطوح بالاتر خشنودى شغلى و سطوح بالاتر عملكرد شغلى مرتبط هستند «يك 
كارمند با خشنودى بيشتر، كارمندى با بهره ورى بالاترى است». ولى سالها پژوهش نشان داد كه 

رابطه به اين سادگى نيست (باست۵، 1994).
خصوص  در  مديريت،  فعاليت هاى  از  وسيعى  حوزة  كه  كرد  خاطرنشان   (1969 (اسميت، 
انتخاب و گمارش كاركنان، آموزش و مشاوره شغلى و... است كه مبتنى بر توجه به نگرشها و 

رفتار كاركنان است.
آن  به  توجه  كه  است  كاركنان  شغلى  خشنودى  كارى  نگرش هاى  مهم ترين  از  يكى  همچنين 

1. Korman

2. Kampe

3. Smith

4. Kendal

5. Baste
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بسيار مهم است.  پس به طور كلى دركى جامع از اينكه نگرش ها چه هستند و چه ارتباطى با رفتار 
دارند، اهميت دارند.

از ميان نگرش هاى كارى، بر دو نگرش ويژه تاكيد شده است: خشنودى شغلى و تعهد. دو بعُد 
عمدة تعهد كه در اين فصل به آن پرداخته مى شود تعهد سازمانى و دلبستگى شغلى است.

4. انگيزه پيشرفت
 نظريه  انگيزه پيشرفت اتكينسون۱:اصطلاح انگيزش ازفعل لاتين movere به معنى حركت دادن 
انگيزش  كه  است  تصويرعام  اين  كننده  منعكس  جنبش (تحرك)  كلى  مفهوم  است،  شده  مشتق 

چيزى است كه مارا به جنبش وتحرك وادار وكمك مى كند تا تكليف خودراكامل كنيم.
سوى  به  رفتاراو  هدايت  موجب  كه  ارگانيزم  درونى  حالت هاى  به  انگيزه  اتكينسون  برابرنظر 
فعاليت هاى  محرك  نيروى  مى توان  را  انگيزش  طوركلى  به  مى كند.   اشاره  مى شود  هدف  نوعى 
مترادف  انگيزش  با  غالبا  كه  است  اصطلاحى  انگيزه  كرد.  تعريف  آن  دهندة  جهت  وعامل  انسان 
است.  با اين حال مى توان انگيزه را دقيق تر از انگيزش وبه عنوان حالت مشخصى كه سبب ايجاد 

رفتارى معين مى شود.  تعريف كرد.
سالم داراى مخزن و منبعى از  بالغ و  باورند كه افراد  بر اين  جان اتكينسون و عده اى ديگر 

انرژى مفيد و سودمندند.  اگر شرايط زير وجود داشته باشد، اين انرژى رها مى گردد: 
1-قدرت انگيزش يا نياز اصلى. 

2-انتظارات فرد نسبت به موفقيت. 
3-ارزش هدفى كه موجب انگيزش مى شود. 

عامل  سه  آن  مى شود.  ديگرمرتبط  انگيزشى  عامل  سه  با  رفتاردرعملكرد  اتكينسون  درالگوى 
محرك ياايجاد كننده انگيزه عبارت اند از: نياز به كسب موفقيت، نياز به كسب قدرت ونياز به 

وابسته شدن به گروه يا رابطه صميمى ونزديك با ديگران برقراركردن. 
5. اثربخشى دوره

كه  هررفتارى  است:  اسكينرمعتقد  برنظريه  تكيه  هومنزبا  اثربخشى):  هومنز۲(ارزيابى  نظريه 

1. Etekinsoon

2. Homnz
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چنين پاداشى درانتظار  باشد كه  باشد يا آن فرد معتقد  براى فرد به دنبال داشته  بيشترى  پاداش 
اوست، احتمال اينكه آن رفتارازاو سر بزند، بيشتر خواهد بود.  طرفداران نظريه يادگيرى جديد 
اجتماعى سعى دارند اين نكته را روشن سازند كه چگونه افراد دركنش هاى متقابل به طور دو جانبه 

رفتار يكديگر را تقويت مى كنند ودرنتيجه رفتارهماهنگ ومشابهى را به وجود مى آورند. 
به عقيده هومنز انسان همواره مى كوشد تا رفتارهايى را كه به پاداش منتهى مى شود دركنش هاى 
متقابل جستجو كند.  او ازيك سو درجستجوى حداكثر سود يا بالاترين پاداش وازسوى ديگر درپى 

كاهش هزينه هاست.  هومنز نتيجه مى گيرد كه اين دقيق ترين شيوة مطالعه موجودات است. 

اهداف 
هدف اصلى: «بررسى عوامل مؤثر بر پايين بودن استقبال كاركنان جهت تحصيل دردوره فرماندهى 

ومديريت انتظامى».

اهداف فرعى
1. بررسى ميزان تاثير درك افراد از عدالت سازمانى بر ترغيب آنان به شركت در آزمون دوره 

مديريت وفرماندهى انتظامى. 
مديريت  دوره  آزمون  در  شركت  و  دوره  ازطى  افرادقبل  شغلى  رضايت  بين  رابطه  بررسى   .2

وفرماندهى انتظامى.  
3. بررسى تاثيرنگرش مثبت افراد به شغل خود و مزاياى جانبى دريافتى بعدازطى دوره بر شركت 

در آزمون دوره مديريت وفرماندهى انتظامى. 
4. بررسى رابطه بين ارزيابى افراد از اثربخشى دوره مديريت وفرماندهى انتظامى و شركت در 

آزمون فوق. 
5. بررسى رابطه اى بين انگيزه پيشرفت افراد و ميزان علاقه آنها به شركت در آزمون دوره مديريت 

و فرماندهى انتظامى. 
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روش تحقيق
پرسشنامه  ابزار  وباكمك  تحليلى  پيمايشى  روش  با  كه  بوده  كاربردى  هدف  ازلحاظ  حاضر  مقاله 
محقق ساخته انجام شده است،كه اعتبارپرسشنامه حاضر مورد تاييد متخصصان و كارشناسان امر 
بوده است و پايايى آن نيز از طريق نرم افزار  spss79محاسبه شده است.  جامعه آمارى شامل كليه 
كاركنان ناجاست كه شرايط شركت در دوره مديريت و فرماندهى انتظامى را داشته اند كه تعداد آنان 
619 نفر است و نمونه آمارى توسط فرمول كوكران 133نفر محاسبه گرديد. روش نمونه گيرى روش 
تصادفى ساده است، و روش تجزيه و تحليل داده ها استفاده از تحليل تك متغيره (شاخص ها گرايش 

به مركز و پراكندگى) و تحليل دو متغيره (همبستگى پيرسون) است. 

يافته هاى تحقيق 
u جدول حاصل از يافته هاى آمار توصيفى

جدول 2: توصيف جمعيت نمونه
مقدارپاسخعنوانرديف

38/2سالميانگينسن پاسخ دهندگان1
17/6سالميانگينسابقه خدمت2
پايين ميزان تحصيلات3

ترازكارشناسى
1/5درصد

78/9درصدكارشناسى
16/5درصدكارشناسى ارشد

3درصدبى پاسخ
4

وضعيت تاهل
4/5درصدمجرد
94درصدمتاهل
1/5درصدبى پاسخ

12/700/000ريالميانگينهزينه هرخانوار5

نتايج جدول(2) مربوط به توصيف جمعيت نمونه مشخص مى شود، ميانگين سن پاسخ دهندگان، 
پاسخ  تحصيلات  ميزان  بررسى  است.  نيز 17/6سال  خدمت  سابقه  ميانگين  و  است  سال   38/2
دهندگان نشان مى دهد، به ترتيب 78/9درصد داراى مدرك كارشناسى، 16/5درصد كارشناسى 
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ارشد و1/5درصد نيز پايين ترازكارشناسى هستند. 94درصد پاسخ دهندگان متأهل و4/5درصد 
مجرد هستند. ميانگين هزينه هرخانواردرماه نيز 12/700/000ريال است. 

u جدول توصيف شاخص هاى پرسشنامه

جدول 3: توصيف شاخص هاى پرسشنامه
درصدمعيارسنجشعنوان شاخصرديف

رضايت شغلى1

8/3كم
61/7متوسط
28/6زياد

1/5بى پاسخ

عدالت سازمانى2

21/8كم
63/2متوسط
9زياد

6بى پاسخ

انگيزه پيشرفت3

45/6متوسط
37/6زياد

16/5بى پاسخ

نگرش مثبت4

57/9متوسط
25/6زياد

16/5بى پاسخ

اثربخشى5

9كم
48/9متوسط
28/6زياد

13/5بى پاسخ

با بررسى نتايج جدول (3) شاخص هاى پرسشنامه نيز مشخص مى شود كه در شاخص رضايت 
شغلى 61/7درصد پاسخ دهندگان گزينه متوسط را انتخاب كرده اند.  درشاخص عدالت سازمانى 
هم 63/2 درصد گزينه متوسط و درشاخص انگيزه پيشرفت 45/6درصد گزينه متوسط، در نگرش 
را  متوسط  گزينه  اثربخشى 48/9درصد  شاخص  در  و  متوسط  گزينه  شغل 57/9درصد  به  مثبت 

انتخاب كرده اند. 
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u يافته هاى حاصل از آمار استنباطى
مديريت  دوره  آزمون  در  شركت  به  آنها  تمايل  و  سازمانى  عدالت  از  افراد  درك  بين  اول:  فرضيه 

وفرماندهى انتظامى رابطه معنى دارى وجود دارد.

جدول 4: بررسى فرضيه اول
سطح معنادارىمقدارآزمون پيرسونرديف

10/330/05

دوره  در  شركت  به  آنها  تمايل  ميزان  و  سازمانى  عدالت  از  افراد  درك  بين  جدول(4)  نتايج 
 r مديريت وفرماندهى انتظامى رابطه معنادارى در سطح اطمينان 95 درصد وجود دارد و ميزان
پيرسون 0/33 است كه نمايانگر رابطه مستقيم و در حد نسبتاً متوسط است. به عبارت ديگر، هر 
چقدر دانشجويان، فضاى سازمان و روابط موجود در آن را عادلانه تر ارزيابى كنند، تمايل بيشترى 

به شركت در آزمون دوره مديريت وفرماندهى انتظامى دارند و بر عكس.
فرضيه دوم: بين ميزان رضايت شغلى دانشجويان دوره مديريت وفرماندهى انتظامى و تمايل آنها 

به شركت در آزمون دوره مديريت وفرماندهى انتظامى رابطه معنى دارى وجود دارد.

جدول 5: بررسى فرضيه دوم
سطح معنادارىمقدارآزمون پيرسونرديف

10/700/05

و  مديريت  دوره  دانشجويان  شغلى  رضايت  ميزان  بين  كه  است  اين  بيانگر  جدول(5)  نتايج 
انتظامى  وفرماندهى  مديريت  دوره  آزمون  در  شركت  به  آنها  تمايل  ميزان  و  انتظامى  فرماندهى 
رابطه معنادارى در سطح اطمينان 95 درصد وجود دارد و ميزان r پيرسون 0/7 است كه نمايانگر 
رابطه مستقيم و در حد قوى است. به عبارت ديگر، هر چقدر ميزان رضايت شغلى دانشجويان 
بيشتر باشد، تمايل آنها براى شركت در آزمون دوره مديريت وفرماندهى انتظامى بيشتر خواهد 

شد و برعكس.
فرضيه سوم: بين نگرش مثبت افراد به شغل خود،مزاياى جانبى موجود و شركت در آزمون دوره 
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مديريت وفرماندهى انتظامى رابطه معنى دارى وجود دارد.
جدول 6: بررسى فرضيه سوم

سطح معنادارىمقدارآزمون پيرسونرديف
10/560/05

نتايج جدول(6) بيانگر اين است كه بين نگرش مثبت به شغل و مزاياى جانبى موجود و ميزان 
سطح  در  معنادارى  رابطه  انتظامى  وفرماندهى  مديريت  دوره  آزمون  در  شركت  به  افراد  تمايل 
اطمينان 95 درصد وجود دارد و ميزان r پيرسون 0/56 است كه نمايانگر رابطه مستقيم و در حد 
نسبتاً قوى است؛ به عبارت ديگر، هر چقدر افراد نگرش مثبتى نسبت به شغل و مزاياى جانبى آن 
خواهند  انتظامى  وفرماندهى  مديريت  دوره  آزمون  در  شركت  براى  بيشترى  تمايل  باشند،  داشته 

داشت و برعكس.
فرضيه چهارم: بين ارزيابى اثربخشى دوره مديريت و فرماندهى انتظامى، و ميزان تمايل به شركت 

در آزمون دوره مديريت وفرماندهى انتظامى رابطه معنى دارى وجود دارد.

جدول 7: بررسى فرضيه چهارم
سطح معنادارىمقدارآزمون پيرسونرديف

10/720/05

نتايج جدول(7) بيانگر اين است كه بين ارزيابى افراد از اثربخشى دوره مديريت وفرماندهى 
انتظامى و ميزان تمايل افراد به شركت در آزمون دوره مديريت وفرماندهى انتظامى رابطه معنادارى 
در سطح اطمينان 95 درصد وجود دارد و ميزان r پيرسون 0/72 است كه نمايانگر رابطه مستقيم 
و در حد قوى است. به عبارت ديگر، هر چقدر افراد، دوره مديريت وفرماندهى انتظامى را اثربخش 
ارزيابى كنند، تمايل بيشترى براى شركت در آزمون دوره مديريت وفرماندهى انتظامى خواهند 

داشت و برعكس.
مديريت  دوره  آزمون  در  شركت  به  آنها  تمايل  ميزان  و  افراد  پيشرفت  انگيزه  بين  پنجم:  فرضيه 

وفرماندهى انتظامى رابطه معنى دارى وجود دارد.



 660 1393 فصلنامه مطالعات مد يريت انتظامي / سال نهم، شمارة چهارم، زمستان

جدول 8: بررسى فرضيه پنجم
سطح معنادارىمقدارآزمون پيرسونرديف

10/260/05

نتايج جدول(8) بيانگر اين است كه بين انگيزه پيشرفت افراد و ميزان تمايل آنها به شركت در 
آزمون دوره مديريت وفرماندهى انتظامى رابطه معنادارى در سطح اطمينان 95 درصد وجود دارد 
و ميزان r پيرسون 0/26 است كه نمايانگر رابطه مستقيم و در حد نسبتاً ضعيف است. به عبارت 
ديگر، هر چقدر افراد از انگيزه پيشرفت بيشترى برخوردار باشند، تمايل بيشترى براى شركت در 

آزمون دوره مديريت وفرماندهى انتظامى خواهند داشت و برعكس.
 ،M.R1 =0/72 ۱بررسى رگرسيون: با توجه به بررسى هاى صورت گرفته ضريب همبستگي چند گانه
ضريب تعيين۲ مساوى 2R2 =0,52 است و ضريب تعيين واقعي برابر 0/5 است و بيانگر اين 
مطلب است كه 50 درصد از واريانس تمايل افراد براى شركت در آزمون دوره مديريت وفرماندهى 

انتظامى توسط متغيرهاى موجود در معادله سنجيده شده است. 
آماره هاي موجود درجدول مزبور گوياي اين واقعيت است كه متغير رضايت شغلى، با بتاي 
مديريت  دوره  آزمون  در  شركت  به  افراد  تمايل  روي  بر  معني دار  تاثير  بيشترين  داراي   0,38
وفرماندهى انتظامى است. جهت تأثير اين متغير مستقيم است و بيانگر اين مطلب است كه به ازاي 
يك واحد بهبود در متغير رضايت شغلى افراد، ميزان تمايل آنها به شركت در آزمون دوره مديريت 

وفرماندهى انتظامى به اندازه 0/38 واحد، افزايش پيدا مي كند.
كمترين ميزان تاثير مربوط به متغير انگيزه پيشرفت افراد است كه ميزان بتاى آن 0/19 است 
و رابطه اين متغير با تمايل افراد به شركت در آزمون دوره مديريت وفرماندهى انتظامى نيز مستقيم 
است. به عبارت ديگر، به ازاى يك واحد افزايش در انگيزه پيشرفت افراد، ميزان تمايل آنها به 

شركت در آزمون دوره مديريت وفرماندهى انتظامى به اندازه 0/19 واحد افزايش پيدا مى كند.
مى دهد  نشان  و  دارد  قرار  اهميت  دوم  رتبه  در  بتاى 0/33،  با  سازمانى  عدالت  درك  متغير 

1. Multiple Correlation R 

2. R Square 
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مديريت  دوره  آزمون  در  شركت  براى  آنها  تمايل  بر  سازمانى،  عدالت  ميزان  از  افراد  درك  كه 
وفرماندهى انتظامى تأثير مى گذارد. براى تأثير اين متغير نيز مستقيم است و نشان مى دهد كه به 
ازاى يك واحد افزايش در متغير عدالت سازمانى، ميزان تمايل افراد جهت شركت در آزمون دوره 

مديريت وفرماندهى انتظامى به اندازه 0/33 واحد افزايش مى يابد.

بحث و نتيجه گيرى
مديريت  دوره  آزمون  در  شركت  به  آنها  تمايل  و  سازمانى  عدالت  از  افراد  درك  بين  اول:  فرضيه 
وفرماندهى انتظامى رابطه معنى دارى وجود دارد.باتوجه به نتايج به دست آمده مشخص مى شود بين 
درك افراد از عدالت سازمانى و تمايل آنها به شركت در آزمون دوره مديريت وفرماندهى انتظامى 
رابطه معنى دارى وجود دارد اين فرضيه را مى توان با نظريه عدالت سازمانى تبيين كرد. تحقيقات 
نشان داده اند كه فرايندهاى عدالت، نقشى مهمى را در سازمان ها بر عهده دارند. نحوه برخورد با افراد 
در سازمان ها، ممكن است باورها، احساسات، نگرش ها و رفتارهاى كاركنان را تحت تأثير قرار دهد. 
رفتار عادلانه از سوى سازمان با كاركنان، عموماً منجر به تعهد بالاتر آنها نسبت به سازمان و رفتار 
شهروندى فراتر از نقش آنها مى شود. از سوى ديگر، افرادى كه احساس بى عدالتى كنند، به احتمال 
بيشترى سازمان را رها مى كنند و يا سطوحى پايين از تعهد سازمانى را از خود نشان مى دهند. آنها 
درك اينكه  كنند؛ بنابراين  انتقام جويى  نظير  نابهنجار  رفتارهايى  بروز  شروع به  است  ممكن  حتى 
چگونه افراد در مورد عدالت در سازمان خود قضاوت مى كنند و چگونه به عدالت يا بى عدالتى درك 
شده، پاسخ مى دهند، يكى از مباحث اساسى درك رفتار سازمانى است. گرچه مطالعات اوليه در 
مورد عدالت به اوايل دهه 1960 و كارهاى «جى استيسى آدامز» باز مى گردد، اكثر مطالعات انجام 
شده در مورد عدالت در سازمان ها از 1990 شروع شده اند. بر طبق يك گزارش از منابع منتشر شده 
در اين زمينه، تا سال 2001 تقريبا 400 تحقيق كاربردى و بيش از 100 تحقيق بنيادى متمركز بر 
مباحث انصاف و عدالت در سازمان ها به ثبت رسيده است. اين تحقيقات، در يك مسير به دنبال 
تعيين منابع يا كانون هاى عدالت بوده اند؛ به اين معنا كه دريابند كاركنان چه چيزى يا چه كسى 

را عامل بى عدالتى در سازمان مى دانند.
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با توجه به نقش سازمان ها در زندگى انسان ها و نياز به عدالت به عنوان يكى از نيازهاى فطرى 
و اساسى انسان و همچنين با توجه به اينكه سازمان هاى كنونى تصويرى از جامعه بوده و تحقق 
عدالت در آنها به منزله تحقق عدالت در سطح جامعه است. عدالت سازمانى جايگاهى خاص در 
متون مديريت يافته است. تحقيقات و مطالعات انجام شده در اين حوزه، آهنگى رو به رشد دارند 
و حاصل آنها، دستاوردهايى جديد در اين حوزه بوده است. از اين رو مديران سازمان هاى كنونى 
نمى توانند نسبت به اين موضع بى تفاوت باشند زيرا عدالت همانند ساير نيازهاى انسانى، به عنوان 
نيازى خاص مطرح بوده و هست. عدالت همه جانبه فردى و اجتماعى در سازمان ها، محيط سازمان 
را قابل تحمّل مى كند، همگان را به حق خود مى رساند، هر كس در جاى خود قرار مى گيرد، همگان 
رشد مى كنند، هيچ كس از ديگرى برتر نيست جز بر مبناى صلاحيت، تقوا و تلاش. لذا ضريب 
انگيزش بالا و درجه رشد فردى و سازمانى در آنها به اوج مى رسد. مديران سازمان ها اگر به دنبال 
پيشرفت و بهبود در سازمان خود هستند، مى بايد درك وجود عدالت در سازمان را در كاركنان 

خود ارتقا دهند.
تمايل  و  انتظامى  وفرماندهى  مديريت  دوره  دانشجويان  شغلى  رضايت  ميزان  بين  دوم:  فرضيه 
آنها به شركت در آزمون دوره مديريت وفرماندهى انتظامى رابطه معنى دارى وجود دارد. دربررسى 
فرضيه دوم ونتايج حاصل ازآن مشخص مى شود بين ميزان رضايت شغلى دانشجويان دوره مديريت 
وفرماندهى انتظامى و تمايل آنها به شركت در آزمون دوره مديريت وفرماندهى انتظامى رابطه معنى 

دارى وجود دارد.
در تبيين نتيجه حاصل شده ازفرضيه دوم نيز مشخص مى شود رضايت شغلي يكي از عوامل 
مهم در رضايت از زندگي است و تمام رفتارها و روابط انسان به طور مستقيم يا غير مستقيم از 
چگونگي اشتغال او متاثر است؛ بنابراين بهتر است به فرد كمك شود تا بتواند شغل مناسبي را 

انتخاب كند، براي ايفاي نقش آماده شود و به طور رضايت بخشي به شغل خود ادامه دهد.
1. رضايت شغلي يك پاسخ عاطفي نسبت به شرايط يا وضعيت شغل است.

2. رضايت شغلي اغلب در رابطه با برآورده شدن نيازها و انتظارات تعيين مي شود.
3. رضايت شغلي منبعث از چند نگرش بهم وابسته است.
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شغل،  ماهيت  از:  عبارت اند  كه  كرده اند  بيشنهاد  شغلي  بعد  پنج  هايلين۱  و  كندال  اسميت، 
دستمزد، فرصت هاى ارتقاء، سرپرست يا مدير و همكاران.  اين ابعاد از مهم ترين ويژگي هاي شغل 
هستند كه افراد پاسخ مؤثر نسبت به آنها نشان مى دهند. به طوركلي از آنچه كه گفته شد مي توان 
آنچنان كه  نيز  و  نيستند  پيوستار  يك  انتهاي  دو  رضايت  نبود  و  رضايت  كه  گرفت  نتيجه  چنين 
بسياري تصور مي كنند، نبود رضايت يا رضايت به طور يك جانبه نتيجه حقوق و دستمزد كم يا 
زياد نيست ـ گرچه از آن متأثر است ـ . از آن نيز هستن بلكه رضايت شغلي ماحصل تأثير و تاثر 
عوامل زيادي نظير نيازها، علايق، انگيزه ها، نگرش و شخصيت افراد از يك طرف و مختصات 
شغلي نظير محيط كار، جو سازماني، فرهنگ سازماني و نيز مديريت از طرف ديگر است. چنانچه 
اين عوامل مؤيد يكديگر باشندموجب حالتي مى شوند كه فرد در خود احساس رضايت مي كند. 
با ارتقاى هريك از عوامل بيان شده مى توان تمايل دانشجويان را به شركت در دوره تحصيلات 

تكميلى افزايش داد. 
فرضيه سوم: بين نگرش مثبت افراد به شغل خود،مزاياى جانبى موجود و شركت در آزمون دوره 
مديريت وفرماندهى انتظامى رابطه معنى دارى وجود دارد. دربررسى فرضيه سوم مشخص مى شود 
مديريت  دوره  آزمون  در  شركت  و  موجود  جانبى  خود،مزاياى  شغل  به  افراد  مثبت  نگرش  بين 

وفرماندهى انتظامى رابطه معنى دارى وجود دارد.
درتبيين نتيجه حاصل از اين فرضيه مى توان به نظريه «نگرش مثبت به شغل» هرزبرگ استناد 
كرد. او در راستاى ساخت و پرداخت نظريه  انگيزش – بهداشت محققاً پى برده بود كه معرفت 
باشد.  ارزش  با  سازمان ها  و  افراد  براى  مى تواند  او،  انگيزه هاى  و  نيازها  انسان،  طبيعت  درباره 
براى مديريت، تحقيق و مطالعه دربارة گرايش هاى شغلى كاركنان، موجب افزايش قدرت توليد، 
كاهش غيبت و بهتر شدن روابط انسانى در سركار مى شود و براى فرد، پى بردن به نيروهايى كه 
موجب بهبود روحيه مى شوند، خوشحالى بيشتر و خوديابى فراترى به بار مى آورد. وى در تحليل 
از  نياز  دسته  دو  انسان ها  كه  رسيد  نتيجه  اين  به  پيمايشى  مطالعات  در  شده  گردآورى  داده هاى 
يكديگر مستقل دارند و به طرق مختلفى رفتار را تحت تأثير قرار مى دهند. اين نيازها عبارت اند از:

1. Haylin
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الف – عوامل بهداشت: اين نيازها محيط انسان را توصيف مى كنند و كاركرد اصلى آنها ممانعت 
از نارضايتى شغلى است؛ زيرا نارضايتى محيطى افراد ناشى از محيطى است كه در آن كار 

مى كنند. 
ب – انگيزنده ها: اين نيازها موجبات انگيزش افراد را براى عملكرد بهتر فراهم مى آورند(حسينى هاشمى 

زاده،1389: 20).
در  هرزبرگ۲  مى كند.  پيروى  مازلو۱  نيازهاى  مراتب  سلسله  نظريه  از  واقع  در  نظريه  اين 
مطالعه اى كه در مؤسسه خدمات روان پيتسبورگ۳ بر روى دويست نفر از مهندسان و حسابداران 
ناخشنود  چيزهايى  چه  و  خشنود  را  آنها  كارشان  در  چيزهايى  چه  كه  پرسيد  آنها  از  داد،  انجام 
مى سازد. او در تحليلى كه بر روى اين داده ها انجام داد به اين نتيجه رسيد كه انسان دو دسته نياز 
قرار  تاثير  تحت  را  رفتار  مختلفى  روش  به  و  هستند  مستقل  يكديگر  از  اساساً  كه  دارد  متفاوت 
به  آنها  ناخشنودى  مى كنند،  ناخشنودى  احساس  خود  كار  از  افراد  وقتى  كه  برد  پى  او  مى دهند. 
محيطى مربوط است كه در آن كار مى كنند؛ برعكس، وقتى در مورد شغل خود احساس خشنودى 
دارند اين خشنودى به كار آنها مربوط مى شود. به همين جهت او دو نياز بهداشتى و انگيزش را 
معرفى كرد. براساس نظر او نيازهايى كه محيط انسان را توصيف مى كنند نيازهاى بهداشتى هستند 
و عملكرد اصلى آنها جلوگيرى از ناخشنودى است؛ اما موجب خشنودى شغلى نمى شوند. نيازهايى 
كه به ماهيت كار مربوط هستند، نيازهاى انگيزشى – كه موجب خشنودى شغلى مى شوند - نام 
دارند. علت اعتقاد هرزبرگ به عدم مداخله عوامل بهداشتى در خشنودى شغلى آن است كه به نظر 
او در جامعة معاصر، نيازهاى اساسى مردم تضمين و برآورده شده است و لذا بهترين احساسى كه 
ارضاى اين نيازها را فراهم مى كند، نگرشى بى تفاوت نسبت به شغل است؛ اگرچه ارضا نكردن 
اين نيازها منجر به ناخشنودى مى شود. بنابراين خشنودى شغلى به ارضاى نيازهاى بالاتر وابسته 
شغل  به  بى تفاوتى  نسبتاً  نگرش  بلكه  نمى انجامد،  ناخشنودى  به  نيازها  اين  نكردن  ارضا  و  است 

1. Maslow

2. Herzberg

3. Pitesborg
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در فرد ايجاد مى كند. بر اساس نظر هرزبرگ، خط مشى و مديريت سازمان، سرپرستى، شرايط 
كار، روابط متقابل افراد، پول و مقام، همگى جزو عوامل بهداشتى هستند. اين عوامل، ذاتى كار 
نيستند بلكه به شرايطى برمى گردند كه كار تحت آن شرايط انجام مى گيرد. منظور هرزبرگ۱ از 
به كارگيرى كلمه بهداشتى، همان مفهوم طبى آن يعنى پيشگيرى است، پيشگيرى از نارضايتى. 
عوامل بهداشتى در قابليت توليد و بازدهى كارگر تاثير دارند و مانع از خسارت هاى ناشى از كم 
كارى مى شوند. عوامل خشنود كننده اى كه موجب احساس موفقيت و رشد حرفه اى و احترامى 
كه فرد مى تواند در يك كار توأم با تلاش تجربه كند عوامل انگيزشى ناميده مى شود. علت كاربرد 
اين اصطلاح توسط نظريه پرداز مذكور آن است كه عوامل انگيزشى توانايى تاثير گذارى مثبت 
مى شوند.  افراد  كلى  بازدهى  قابليت  افزايش  باعث  غالبا  و  دارند  شغلى  خشنودى  در  بيشترى  و 
عوامل انگيزشى به نظر هرزبرگ عوامل ذاتى مثل پيشرفت، ماهيت كار، مسئوليت، ترقى و رشد 
هستند(كبيرنوائى،1386: 39). به عقيده هرزبرگ ارضاى نيازهايى مانند قدردانى از كار، مسئوليت 
فزاينده، امكان كسب موفقيت در كار، عواملى هستند كه باعث رشد و كمال فردى شده و توانايى 
فرد را در كار افزايش مى دهد تا به نحوى خلاق و متعهد پاسخگوى محيط كار خود باشند.  پيداست 
محيط سازمانى كه نيازهاى فوق را برآورده كند، كاركنانى متعهدتر و با وجدان كارى بالاترى خواهد 

داشت زيرا به اين وسيله موجبات رشد و كمال فردى آنها را فراهم آورده است. 
فرضيه چهارم: بين ارزيابى اثربخشى دوره مديريت وفرماندهى انتظامى،و ميزان تمايل به شركت در 
آزمون دوره مديريت وفرماندهى انتظامى رابطه معنى دارى وجود دارد. بررسى نتايج اين فرضيه نشان 
مى دهد بين ارزيابى اثربخشى دوره مديريت وفرماندهى انتظامى و ميزان تمايل به شركت در دوره 

تحصيلات تكميلى رابطه معنى دارى وجود دارد.
درتبيين نتيجه حاصل مى توان به نظريه يادگيري اسكينر۲ در طرح قضاياي اساسي نظريه مبادله 
در جامعه شناسي اشاره كرد، به گونه اي كه هومنز۳ خود را از پيروان اسكينر مي داند. نقطه عزيمت 

1. Herzberg
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3. Homans
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نظريه اسكينر متكي بر اين فرض است كه رفتار (اعم از حيواني يا انساني) با توجه به نتايج آن 
شكل مي گيرد و ادامه مي يابد. اعمالي كه از ارگانيزم سر مي زند متأثر از محيط است و اين تأثيرات 
به صورت محرك و انگيزه دوباره، ارگانيزم را تحت تأثير قرار مي دهد. حال اگر رفتاري، عوامل 
تقويت كننده مثبت يا منفي را به دنبال داشته باشد، احتمال تكرار آن بيشتر خواهد بود. اسكينر پس 
از سالها پژوهش دربارة رفتار حيوان و انسان آثار «عوامل تقويت كننده» را در شكل گيري رفتار 

استنتاج نموده است(توسلي،1386: 382). 
هومنز با تكيه بر نظريه اسكينر معتقد است«هر رفتاري كه پاداش بيشتري براي فرد به دنبال 
داشته باشد يا آن فرد معتقد باشد كه چنين پاداشي در انتظار اوست، احتمال اينكه آن رفتار از 
او سر بزند، بيشتر خواهد بود. طرفداران نظريه يادگيري جديد اجتماعي سعي دارند اين نكته را 
روشن سازند كه چگونه افراد در كنش متقابل به طور دو جانبه رفتار يكديگر را تقويت مي كنند و 

در نتيجه رفتار هماهنگ و مشابهي را به وجود مي آورند» (همان: 382).
به عقيده هومنز انسان همواره مي كوشد تا رفتارهايي را كه به پاداش منتهي مي شود در كنش هاي 
متقابل جستجو كند. او از يك سو در جستجوي حداكثر سود يا بالاترين پاداش و از سوي ديگر 
در پي كاهش هزينه هاست. هومنز نتيجه مي گيرد كه اين دقيق ترين شيوة مطالعه رفتار موجودات 
است و در اين خصوص چند قضيه را مطرح مي كند(همان: 383) كه به نظر مى رسد بخشى از 
دلايل كنشگران(كاركنان دانشگاه علوم انتظامى)در استقبال از آزمون دوره مديريت وفرماندهى 

انتظامى وارشد(اثربخشى آزمون)باشد.
مديريت  دوره  آزمون  در  شركت  به  آنها  تمايل  ميزان  و  افراد  پيشرفت  انگيزه  بين  پنجم:  فرضيه 
وفرماندهى انتظامى رابطه معنى دارى وجود دارد. دربررسى فرضيه پنجم مشخص مى شود بين انگيزه 
پيشرفت افراد و ميزان تمايل آنها به شركت در آزمون دوره مديريت وفرماندهى انتظامى رابطه معنى 

دارى وجود دارد.
براى تبيين نتيجه فرضيه پنجم مى توان به نظريه جان اتكينسون۱ اشاره كرد كه افراد بالغ و سالم 
داراي مخزن و منبعي از انرژي مفيد و سودمندند. اگر شرايط زير وجود داشته باشد، اين انرژي رها 

1. John atkinson
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مى گردد. آن شرايط عبارت اند از:
1. قدرت انگيزش يا نياز اصلي؛

2. انتظارات فرد نسبت به موفقيت؛
3. ارزش هدفي كه موجب انگيزش مي شود. 

در الگوي اتكينسون رفتار در عملكرد با سه عامل انگيزشي ديگر مرتبط مي شوند. آن سه عامل 
محرك يا ايجاد كنندة انگيزه عبارت اند از: نياز به كسب موفقيت، نياز به كسب قدرت و نياز به 
وابسته شدن به گروه يا رابطه صميمي و نزديك با ديگران برقرار كردن. توازن يا تعادل بين اين 
نيروهاي محرك در افراد مختلف فرق مي كند. براي مثال امكان دارد يك نفر به شدت احساس 
نياز به داشتن رابطه با ديگران نمايد؛ در حالي كه ديگري به شدت احساس نياز به كسب موفقيت 
فرد  كه  شيوه اي  و  موفقيت  كسب  به  شديد  نياز  بين  كه  داد  نشان  لند۱  كله  مك  تحقيقات  كند. 
تحريك مي شود تا كارها را انجام دهد، رابطه اي قوي وجود دارد. همچنين بين نياز شديد كسب 

موفقيت و عملكرد عالي همبستگي بالايي وجود دارد(فريمن، 1375: 938).
پيشنهاد هاي برخواسته ازتحقيق

باتوجه به نتايج حاصل از فرضيات وتبيين نظرهاى دانشمندان مختلف درراستاى چارچوب نظرى 
و  مديريت  دوره  درمقطع  تحصيل  ادامه  به  كاركنان  تمايل  افزايش  براى  زير  پيشنهادهاى  تحقيق، 

فرماندهى انتظامى و ارشد ارائه مى گردد:
1-براى رعايت عدالت سازمانى كه مشخص شد رابطه مستقيمى با تمايل افرادبه ادامه تحصيل 

دارد موارد زير توسط مديران رعايت شود: 
1-1- رعايت قانون ثبات توسط مديران (حالتى كه تخصيص رويه ها مى بايد براى همگان و طى 

زمان، ثابت باشد).
1-2- جلوگيرى از تعصب و غرض ورزى(حالتى كه مى بايد از كسب منافع شخصى تصميم گيران 

در طول فرايند تخصيص، ممانعت شود).
1-3- توانايى اصلاح در سامانه  توسط مديران (وجود فرصت هايى براى تغيير تصميمى ناعادلانه).

1. c. mc cielland
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و  است  شغلى  رضايت  دارد  تحصيل  ادامه  به  افراد  درتمايل  مهمى  نقش  كه  ديگرى  2-عامل 
همان طور كه مشخص شد درتحقيق حاضر نيز رضايت شغلى رابطه معنادارى با تمايل افراد 

دارد، لذا براى بالابردن رضايت شغلى دركاركنان موارد زير پيشنهاد مى گردد: 
افرادبه  براى  مهمى  عامل  كاركنان،  وفكرى  جسمى  فعاليت  ميزان  ومزايابا  حقوق  تناسب  الف) 
غيراساسى  و  اساسى  احتياجات  از  بسيارى  رفع  براى  ابزارى  عنوان  به  زيرا  مى آيد؛  حساب 
به كار مى رود. با توجه به نوع شغل وسطح مهارت وميزان حقوقى كه درآن جامعه پرداخت 

مى شود، اگر ميزان حقوق و مزايا منصفانه و عادلانه باشد رضايت شغلى به بارخواهد آورد.
ب) اعطاى به موقع پاداش، دربرگيرنده انواع جبرانى هايى است كه فرددرقبال اشتغال خوددريافت 
مى كند.پاداش ها رامى توان به دودسته تقسيم كرد:مزايا وپاداش هاى اقتصادى كه به پاداش هاى 
اقتصادى غير از دستمزد نظير پرداخت براى تعطيلات، بيمه پزشكى و برنامه بازنشستگى اطلاق 
مى شود. و ديگرى،پاداش هاى غيرمالى ياغيراقتصادى است كه شامل محيط كارى مطلوب و 

رضايت شغلى مى شود.
ج) فراهم كردن امكان پيشرفت وترقى براى كليه كاركنان، اگر نظام ارتقاى شغلى به خوبى برنامه 
با  بالاترومشاغلى  مراتب  بيشتربه  ودانش  تجربه  كسب  درقبال  كاركنان  باشدكه  شده  ريزى 
اختيارات و مسئوليت هاى بيشتر و داراى مزاياى مادى ومعنوى بيشتر برسند، موجب رضايت 

شغلى افراددرسازمان مى شود.
د) فراهم نمودن شرايط شغلى سالم وامن، سالم بودن به معنى داشتن سلامت فكرى وفيزيكى است 

وبه شرايطى اطلاق مى شودكه فردقادربه انجام وظايف محوله درسطح معمولى ياكامل باشد.
هـ) تناسب بين توانايى هاى فردوشغل، نوع كارى كه بايدانجام شود،تعيين كننده شرايطى است 
شان  باشغل  متناسب  باشد.افرادبايدتوانايى هاى  بايدداشته  ياجسمى  ازنظرهوشى  داوطلب  كه 

راداشته باشند.
ز)چالش گرى شغلى: افراد مشاغلى را ترجيح مى دهند كه بتوانند با توجه به فرصت هايى كه درآغاز 
پيش مى آيد ازتوانايى ها و مهارت هاى خود استفاده كنند و در نهايت، نتايج پيروزمندانه خود را 

به نمايش بگذارند. اين ويژگى شغلى را هماورد طلبى يا چالش گرى مى نامند.
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3- سومين عاملى كه رابطه معنادار ومستقيمى با گرايش كاركنان به ادامه تحصيل دارد نگرش 
مثبت به شغل است. 

يا  گرايش ها  باورها،  از  تركيبى  مى يابد،  تحقق  اجتماعى  آموزش هاى  طريق  از  كه  نگرش 
به  واكنش  دادن  نشان  براى  فرد  تمايل  و  آمادگى  به  كه  است  نامساعدى  و  مساعد  احساسات 

شيوه اى نسبتاً ثابت به اشيا، اشخاص و رويدادهاى خاص اطلاق مى شود(كوهن1377،۱: 32).
با توجه به تعريف فوق پيشنهاد مى شود: 

الف) باورها (عنصر شناختى:شامل اعتقادات و باورهاى شخصى درباره شخص، شى ء يا انديشه) 
بيشتر مورد توجه مديران قرار گرفته و از نظرها وانتقادهاى كاركنان زير مجموعه استقبال 

گردد. 
ب) توجه به گرايش هاى (عنصر عاطفى يا ارزشى: شامل احساسات و شورها، به ويژه ارزش گذارى 
به صورت خوشايند و ناخوشايند  مثبت يا منفى فرد نسبت به موضوع نگرش است و معمولاً 

ظاهر مى شود) كاركنان توسط سازمان ومديران. 
ج) امروزه نظريه  هاى آموزشى، اگرچه بسيار تازه و نو هستند و در بين متخصصان هنوز خيلى مورد 
توجه قرار نگرفته اند، هر كدام بخشى از نگرش را پوشش داده اند. نگرش همراه با خود، عناصر 
شناختى، رفتارى و عاطفى را دارد كه بايد سازمان و سياست گذاران بدان توجه كنند. عناصر 
و  آموزشى  مهارت هاى  زمينه  در  رفتارى  عناصر  گرفتن اطلاعات،  و  زمينه دادن  در  شناختى 
عناصر عاطفى در زمينه تحريك احساسات و تعهدات عمل مى كنند؛ بنابراين هر نگرش حاصل 

تركيب سه جنبه است:
دانش: دانستن و فهميدن آن رفتارى كه در يك موقعيت خاص مناسب است و اينكه چرا؟ 

رفتار: توانا شدن بر نشان دادن رفتارى كه مناسب است و تمايل به انجام آن دارد. 
عواطف: آگاه شدن بر احساسات و عواطف(هيجانات)كه زمينه ساز آن رفتار است. 

1. Kohen
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